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Dengan ini saya menyatakan bahwa Disertasi dengan judul 'Analisis Amacfing
and Retaining Talent Berbasis Psychological Pada Perusahuan IT di Jakarta"
ini beserta seluruh isinya adalah benar-benar karya saya sendiri. Saya tidak
melakukon penjiplalmn atau pengutipan dengan cara-carq yang tidak sesuai
dengan etika ilmu yang berlaku dalam masyarakat keilmuan. Atas pernyataan ini,
saya siap menanggung resiko/sanlui apabila di kemudian hari ditemukan adanya
pelanggaran etika keilmuan atau ada klaim dari pihak lain terhadap keaslian
knrya saya ini.
Demikian pernyataan ini dibuat dengan sebenar-benarnya dan apabila dikemudian
hari ditemukan adanya bukti ketidakbenaran dalam pernyataan tersebut di atas,
maka saya bersedia menerima sangsi akademis berupa pembatalan gelar yang






Puji syukur penulis panjatkan kekhadirat Allah SWT atas rahmat, karunia
dan hidayahNya, maka penulis dapat menyelesaiakan disertasi ini. Sholawat dan
salam penulis sampaikan kepada junjungan kita Nabi Besar Muhammad SAW,
semoga kita mendapat syafaatnya di yaumil akhir. Aamiin Ya Rabbal Alamiin.
Penulisan disertasi ini diajukan untuk memenuhi persyaratan dalam
memperoleh gelar Doktor Manajemen pada Sekolah PascasarJala Universitas
Pendidikan Indonesia.
Judul disertasi ini, "Analisis Attracting and Retaining Talent berbasis
Psychological Contract pada Perusahaan IT di Jakarta. Berisi tentang upaya-
upaya yang dilakukan perusahaan dalam menarik dan mempertahankan karyawan
yang bertalent4 dengan berbasis kepada kontrak psikologis. Variabel dalam
penelitian ini, mencakup : kontrak psikologis, WLB, kepuasan kerja,serta
attracting and retaining talent.
Penulis berharap disertasi ini dapat bermanfaat bagi perkembangan ilmu
pengetahuan khususnya di bidang MSDM.
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Alfi Nura (1503403), " Analisis attracting and retaining talent berbasts
psychologiial iontlacl di perusahaan IT Jakarta. Disertasi Doktor Pascasarjana
Universitas Pendidikan Indonesia, di bawah bimbingan Prof. Dr. Hj. Tjutju
Yuniarsih, M.Pd, Prof. Dr. H. Disman, M.S, Prof. Dr. H. Eeng Ahman, M.S.
Dalam menghadapi tantangan revolusi industri 4.0, memiliki karyawan bertalenta
menjatti keunggulan kompetitif bagi perusahaan. Namun, menarik dan
mempertahankan karyawan berbakat memiliki tantangan tersendiri. Ada beberapa
faktor yang memengaruhi kemampuan perusahaan dalam menghadapi tantangan
tersebut, antara lain : kontrak psikologis, keseimbangan kehidupan kerja (WLB),
dan kepuasan kerja. Ketiga fbktor tersebut berpengaruh terhadap attracting ans
retaining talent. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan
kuantitatif melalui survei yang dilakukan di perusahaan IT Jakarta. Responden
penelitian berjumlah 221 orang yang diambil secara acak dengan teknik
proportional random sampling. Data yang diperoleh kemudian dianalisis dengan
statistik deskriptif dan inferensial, menggunakan pendekatan Structural Equation
Model (SEM) dengan program Amos. Hasil analisis deskriptif menunjukkan
bahwa persepsi responden terhadap kontrak psikologis, attracting and retaining
talent, WLB dan kepuasan kerjq termasuk dalam kategori tinggi. Kontrak
psikologis adalah variabel yang paling berpengaruh dalam menarik dan
mempertahankan bakat. Agar dapat meningkatkan kontrak psikologis, maka
tingkatkan human spirit and work, agar dapat meningkatkan attracting and
retaining talent, tingkatkan roles. Seluruh hipotesis penelitian ditemukan
signifikan, namun WLB dan kepuasan kerja memilki pengaruh yang negatif..
Berdasarkan temuan penelitian ini, diperoleh model attracting and retaining talent
berbasis kontrak psikologis.
Kata kunei : Talent management, attracting and retaining talent, work W
b alan c e, j o b s atisfuctio n, p sy c h o lo g ic a I c o ntr o ct.
vll
ABSTRACT
Affi Nura (1503403), "Analysis of attracting and retaining talent based on
psychologibal ioniract at the IT Compoiy. Docioral dissertation of postgraduate
Universitas Pendidikan Indonesia, under the promotor of Prof. Dr. Hi. Tiutiu
Yuniarsih, M.Pd, Prof, Dr. H. Di.sman, M.S, Prof, Dr. H. Eeng Ahman, M.S.
Having talented employees as resource becomes a major competitive advantage
-for a company to be able to remain relevant in undergoing the transition in the
fourth industyial revolution. However, attracting and retaining talented employees
has its own challenges. There are several factors that influence a company's
ability to face the challenges. This research was eonducted to determine the
impact of these factors; psychological contract, work life balunce (WLB), and iob
satisfoction, on company's ability to attract and retain talents. The research was
conducted using quantitative approach through a survey at one of the largest
information technologt company in Indonesia. There were 221 research
respondents taken randomly with stratified random sampling technique. The data
abtained were then analyzed by descriptive and inferential statistics, using the
Structural Equation Model (SEM) approach with the Amos program. The result of
the descriptive analysis shows that respondents' perceptions of psychological
contracts, attracting and retaining talent, WLB and job satisfaction, are included
in the high category. Psychological contracts are the most influential variable in
attracting and retaining talent. In order to increase psychological contracts,
increase human spirit and worh so as to increase attracting and retaining talent,
increase roles. All research hypotheses were found to be signifi.cant, but WLB andjob satisfoetion had a negative influenee. Based on the findings of this study; an
attracting and retaining talent model based on psychological contracts was
obtained.
Keywords: Talent management, attracting and retaining talent, work W
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